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Señores miembros del jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Títulos de la Universidad César Vallejo se presenta la tesis intituladaCLIMA
INSTITUCIONALY DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORESDE LA
MUNICIPALIDAD DE LAJASpara obtener el Grado de Magister en Gestión Pública.
Esta  investigación es relevante, en la medida que esclarece el grado de
implicancia que existe entre el clima institucional y el desempeño laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Lajas.
El presente estudio se ha estructurado en capítulos. El primero de los cuales
está referido a la introducción, el segundo de ellos, al método aplicado. El capítulo III
desarrolla los resultados. El capítulo IV se refiere a la discusión de los resultados. El
capítulo V contiene las conclusiones, el sexto, describe las recomendaciones y el
último de los mismos, las referencias
Seguros del reconocimiento del aporte de este trabajo de investigación se
espera que sea evaluado y merezca su aprobación, considerando que toda
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RESUMEN
El presente trabajo de investigación surge como una necesidad de determinar
el grado de implicancia existente entre el clima institucional y el desempeño laboral
de los trabajadores de la municipalidad de Lajas, considerando que al realizar el
correspondiente análisis de la problemática se constató que, en efecto es preciso
desarrollar un estudio que permita establecer el nivel de significatividad respecto del
clima institucional y el desempeño laboral.
Esta situación motivó la realización del presente estudio sustentado en la
teoría del desarrollo del liderazgo personal e interpersonal de Fischman, teoría de la
motivación humana de Maslow, teoría de las relaciones humanas de Chiavenato y
teoría de la inteligencia emocional de Goleman, teniendo en cuenta que para el buen
ejercicio de la responsabilidad social se requiere de la presencia de una aceptable
gestión institucional
El estudio se desarrolló orientado por el diseño descriptivo correlacional, con
una población 70 trabajadores y muestra representativa de 40 de ellos. Luego del
proceso se procedió a analizar, interpretar y discutir los resultados concluyendo que
efectivamente clima institucional tiene implicancia en el desempeño laboral.
PALABRAS CLAVE
Clima institucional - desempeño laboral
xii
ABSTRACT
This research work emerges as a need to determine the degree of existing
implication between the institutional climate and the job performance of workers of
the municipality of Lajas, whereas the corresponding analysis problem is found, it is
indeed necessary to develop a study allowing to set the level of significance with
respect to the institutional climate and job performance.
This situation motivated the present study based on the theory of the
development of the personal and interpersonal leadership of Fischman, theory of
human motivation of Maslow, Chiavenato human relations theory and theory of
intelligence emotional Goleman, bearing in mind that for the proper exercise of social
responsibility requires the presence of an acceptable institutional management.
The study was developed oriented descriptive correlational design, with a
population of 70 workers and shows representative of 40 of them. After the process
was to analyze, interpret, and discuss the findings concluding that institutional
climate effectively has implication on work performance.
KEYWORD






La crisis o malestar social como lo llaman algunos ha generado impactos en
el mundo actual trastocando sus estructuras. La sociedad en crisis, bajo el auspicio
de la globalización viene propiciando profundos cambios en la sociedad mundial,
generando el enriquecimiento desmedido de un pequeño sector de la población y el
acelerado empobrecimiento de las mayorías afincadas en los países
subdesarrollados. La difusión de la cultura de la violencia, la prostitución, la
corrupción, el quebrantamiento sistemático de los derechos humanos contribuye a
promover en el seno de las familias, de las organizaciones actos que menoscaban
su integridad, propiciando, por tanto, un clima institucional inadecuado.
La Era de la Sociedad de la Información, si bien es cierto, por un lado,
pretende acaso mejorar el accionar humano, pero por otro está generando un gran
deterioro de la humanidad por la deficiente práctica de valores, inadecuadas
relaciones interpersonales y por tanto, un desfavorable clima institucional. Se debe
señalar que las espinosas dificultades que aquejan a la sociedad están influyendo
considerablemente en su desarrollo, entre los cuales estriban el escaso empleo,
miseria, discriminación, fanatismo, humillación, endeudamiento, exención,
explotación, acosamiento, hambruna, intransigencia, deterioro del medio ambiente y
la polarización del conocimiento.
La gestión de una organización presume en la actualidad de atender a un índice
interesante de frentes llegando cada uno de los cuales a ser concluyentes en el
progreso o frustración del encargo integral, resultando muy sobresaliente el clima
institucional. Sólo una buena atmósfera organizacional viabiliza una innovadora
intervención de los trabajadores en la existencia de la institución. Entonces, en el
escenario de que el ambiente institucional sea destemplado o precario, la gestión
permanece subyugada a un proceso de deterioro que terminará por develar otros
factores, acaso espléndidos de la organización
A nivel mundial el clima organizacional cobra especial relevancia en un mundo cada
vez más globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima organizacional
pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una organización ser
más exitosa que sus competidores. Así se constata en el medio empresarial e
institucional, que a lo largo de los últimos años en todas ellas se han implementado
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una serie de estrategias para generar un adecuado clima organizacional, que permita
al trabajador desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el
logro de los objetivos de la organización. (Quispe, 2015)
En la actualidad, quienes tienen la responsabilidad de gestionar las
instituciones le están dando la relevancia pertinente al clima organizacional que le
permita favorecer y orientar hacia la obtención de los propósitos institucionales.
Otrora, la atmósfera institucional ha sido relegada y considerada como algo nada
interesante, porque las áreas respectivas se habían limitado a la gestión de las
planillas de los trabajadores y a ciertas interacciones grupales de trabajo. No obstante,
este paradigma ha dado un vuelco impresionante, en el sentido de que las personas
requieren de un conveniente ecosistema para su desarrollo, lo cual implica que la
superación o la frustración de las instituciones se encuentran en estricta dependencia
al nivel de apreciación que posee el personal en torno a sus tareas y a la organización.
La creciente complejidad competitiva, basada en los productos y servicios, de las
organizaciones públicas y privadas, ubicadas a la dinámica organizacional, existe
cambios y revisiones constantes en los procesos administrativos que están
conformados por la planeación, organización, dirección y control las cuales
simplifican el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos para logar
una mayor rapidez y efectividad de la organización. Cuando se habla de  clima
organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera la organización, el
cual está influido lógicamente por la calidad de sus relaciones con el contexto que envía
y recibe información para la toma de decisiones. En la medida que avanza el siglo XXI,
varias tendencias, económicas y demográficas están causando un gran impacto sobre
el clima organizacional, estas nuevas tendencias y los cambios dinámicos hacen que
las organizaciones y las instituciones públicas, como privadas se debatan en la urgente
necesidad de orientarse hacia los avances tecnológicos, los hechos han dejado de
tener solo relevancia y han pasado a tener como referencia al mundo. (De la Cruz &
Huamán, 2016)
El Perú aún sufre los estragos del subdesarrollo y paradójicamente, el
acercamiento de las fronteras, vía Internet, la televisión por cable, los diarios
“chicha” de circulación nacional y los programas televisivos que se están dedicando
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a difundir la cultura de la violencia, la prostitución, la corrupción, la violación
sistemática de los derechos humanos contribuyen, lamentablemente, a promover en
el seno de las familias y de las organizaciones actos que menoscaban la integridad
personal y profesional quebrantando las relaciones interpersonales; propiciando un
clima institucional inadecuado.
No obstante, los notables avances ocurridos al interior de la sociedad, en el
Perú, existen organizaciones en crisis institucional, administrativa y funcional, en las
que se pone de manifiesto un clima institucional deficiente, a pesar de que éste tiene
que ser óptimo para que posibilite la participación eficiente de los trabajadores de la
entidad, porque de lo contrario termina socavándola. La eficiencia y eficacia de las
instituciones tiene como fuente de primera importancia la conformación de equipos
de trabajo que tengan buenas relaciones interpersonales, lo que impulsa a los
gerentes a aplicarse en su propia capacitación en relaciones humanas como la puesta
en práctica de programas destinados a mejorar el clima institucional.
Las relaciones interpersonales en nuestro país se ven seriamente
entorpecidas por diferentes factores, entre los cuales, se puede citar al autoritarismo,
que no es sino, una imposición de la propia opinión sin argumentos y la intolerancia
y desprecio por lo que otros piensan; el individualismo reflejado en una postura de
aislamiento y clausura y centrismo en el cometido particular; el infantilismo que se
manifiesta en una actitud de inmadurez en las reacciones, el no asumir los propios
errores, incapacidad para entender las decisiones o limitaciones de los demás,
reacciones airadas y sin control y aplazar decisiones de urgente respuesta; la
indiferencia, expresada en la displicencia y desinterés por el quehacer común y
la frialdad en el trato o negación a la aproximación a los demás.
En este contexto es fundamental disfrutar de relaciones interpersonales
armónicas, porque es satisfactorio y placentero, y es trágico el no tenerlas; puesto que
van en desmedro no sólo de las personas sino también de las instituciones. En suma,
no es posible ni una buena calidad de vida y menos aún, una vida feliz, sino se tiene
buenas relaciones humanas  y que la eficiencia y productividad de las Instituciones
en el Perú tienen como fuente de primera importancia la constitución de equipos de
trabajo que practique buenas relaciones interpersonales, las cuales han surgido
desde que el hombre tuvo necesidad de formar grupos por motivos y
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factores.   Hay relaciones humanas desde que hay seres humanos; toda vez que
desde el comienzo los hombres se han dado cuenta que se necesitaban
mutuamente, primero para poder sobrevivir, más luego con el correr del tiempo para
relacionarse unos con otros y vivir en sociedad. Todos los días y a toda hora se
viven las relaciones humanas.
En este escenario, las autoridades de la municipalidad de Lajas deben tratar a
los trabajadores de manera justa, ofreciéndole condiciones laborales que
propicien un ambiente de trabajo agradable, que comuniquen con claridad el
trabajo diario y que proporcionen retroalimentación en cuanto a la actuación de
los servidores; de igual forma, ellos deben responder con una actitud positiva,
obedeciendo órdenes y con lealtad a la organización. Si la autoridad no motiva a
sus trabajadores, ni propicia el enriquecimiento del puesto de trabajo, es decir no
incentiva funciones que induzcan para que él mismo pueda desarrollar su creatividad
es de esperarse que las relaciones laborales se deterioren, porque los empleados
sentirán que son uno más dentro de la organización y esto implicaría que disminuya
la productividad de su trabajo limitándose, únicamente, a cumplir con las funciones
que les han sido asignadas.
Las empresas, en la actualidad se encuentran orientadas a valorar el nivel de
desempeño de sus recursos humanos, con miras a mejorar los índices de eficiencia
y eficacia que les permita dinamizar sus resultados, sobre la marcha de los logros
institucionales, en cuyo contexto resulta muy relevante, para las organizaciones
empresariales asumir que, a partir de la gestión de los recursos humanos se pueda
determinar el crecimiento de sus rentas.
Al respecto, Bohlander, Snell & Sherman, citado por Perea (2006), enfatizan que:
El papel de los gerentes de recursos humanos ya no está limitado a funciones de
servicio como el reclutamiento y selección. Hoy día asumen un papel activo en la
planeación estratégica y la toma de decisiones en sus organizaciones, las cuales en
el mundo competitivo actual están descubriendo que lo que hace toda la diferencia
es cómo se combinan los temas particulares de los recursos humanos. En general,
los gerentes no se centran de manera aislada en aspectos de los recursos humanos
como contratación, capacitación y compensaciones. Cada una de las tareas de
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recursos humanos se combina en un sistema global para mejorar la participación y la
productividad de los trabajadores.
Desde otrora hasta la actualidad, los recursos humanos se han constituido en
el elemento más apreciable de una organización, en cuyo ámbito, todos los demás
componentes de una empresa no son relevantes por sí mismos, sin que exista la
participación humana. Es la persona, quien con la información que posee, la pericia,
susceptibilidad, responsabilidad, voluntad y esfuerzo desplegado, quien posibilita la
integración y potenciación de recursos con el propósito de lograr los objetivos
institucionales.
Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la
actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para
poder lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones
deben gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos a
que ellos son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los más importantes al
respecto, lo constituye el desempeño laboral de los empleados. En este contexto,
hay que considerar al respecto que uno de los principales factores que incide en el
rendimiento laboral es la remuneración que los trabajadores perciben a cambio de su
labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la empresa. Por ello, se persigue la
creación de un ambiente favorable para el ejercicio y la estabilidad laboral, mediante
la negociación y aprobación de contratos colectivos ajustados a las normas legales
existentes y que incorporen salarios dignos que satisfagan a los trabajadores y que
repercutan en sus rendimientos. Por lo tanto, se hace necesario precisar el desempeño
del personal contratado, la estabilidad laboral que ofrece la organización y la relación
entre ambas variables como parte de un proceso de evaluación y consolidación
del funcionamiento de las organizaciones. (Pedraza, Amaya & Conde,
2010)
El cumplimiento de las funciones de los trabajadores en forma permanente ha
sido tenido en cuenta como la clave para gestionar la eficacia y los logros de una
entidad, en tal sentido, actualmente, los gerentes de los empleados han asumido
absoluto interés en los elementos que permitan mejorar las condiciones laborales.
En este escenario, el desempeño está relacionado con actividades o conductas
percibidas en los trabajadores, que son importantes para el logro de los propósitos de
la institución y pueden ser valorados a partir de las competencias y
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capacidades de cada persona y el grado de aporte a la organización. Al respecto,
Robbins (2004) “vincula el desempeño con la capacidad de coordinar y organizar las
actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas involucradas
en el proceso productivo”
Por su parte, Faría (1995):
Considera el desempeño laboral como el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades,
depende de un proceso de mediación o regulación entre él y la empresa. En este
contexto, resulta importante brindar estabilidad laboral  a los trabajadores que
ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los más adecuados beneficios según
sea el caso, acorde al puesto que va  a ocupar. De eso depende un mejor
desempeño laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental para
medir la efectividad y éxito de una organización. La estabilidad laboral genera a la
persona tranquilidad, salud, motivación y buen estado emocional. En estas condiciones
el individuo está dispuesto a dar más y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven
a mejorar su posición tanto en la organización como en la sociedad.(Pedraza, Amaya
& Conde, 2010)
El desempeño es el grado de resultados de trabajo que obtiene una persona
tan sólo, posteriormente, luego de desarrollar un cierto nivel de esfuerzo. No
solamente está en dependencia al esfuerzo puesto de manifiesto, sino asimismo, a
las idoneidades y apreciaciones del papel del ser humano. El desempeño que realizan
los trabajadores constituyen actividades perceptibles orientadas hacia un derrotero,
donde la persona expresa el carácter y la competencia de llevarla a cabo, si y sólo si,
el escenario sea apropiado para lograrlas.
Palaci (2005), plantea que:
“El desempeño laboral es el valor que se espera aportar a la organización de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un período de
tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuirán a la eficiencia organizacional. El desempeño laboral
según Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los principios
fundamentales de la psicología del desempeño, es la fijación de metas, la cual activa
el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona a enfocar sus
esfuerzos sobre metas difíciles, que cuando las metas son fáciles. Chiavenato (2004:
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359), plantea: “El desempeño es el comportamiento del evaluado en la búsqueda de
los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados” (Pedraza, Amaya & Conde, 2010)
En el Perú y consecuentemente, la provincia de Chota y distrito de Lajas, la
situación del clima institucional es un reflejo de las relaciones sociales y humanas
que se desarrollan entre los integrantes de la comunidad. De esta realidad no están
exentas las municipalidades distritales y provinciales, las mismas que se construyen
en función a varios factores, siendo los principales: el nivel de educación de las
personas, el liderazgo que ejercen los directivos como producto del nivel de
preparación académica y personal y, desde luego para muchos investigadores es el
factor económico el condicionante fundamental en el resquebrajamiento o cohesión de
las personas. Uno de los ejemplos, tal vez mal entendido por su naturaleza
política misma, lo presentan los llamados “Padres de la Patria” que han
transformado al Congreso de la República en un espacio para denigrar al país, para
defender sus intereses personales y no de las mayorías. Los asesinatos,
violaciones, robos, asaltos, están a la orden del día, especialmente en las ciudades
grandes, sin que nadie haga nada, argumentando que no existen los presupuestos
necesarios o porque no existe la voluntad del caso, son reflejos de vivir tres problemas
gigantes en el país refiriéndose a la crisis de valores: el problema de la corrupción, la
situación de la discriminación y, la violencia social problemas que no han surgido de
la nada, sino generados por factores más generales, como: la globalización y la
desigualdad
El problema de la corrupción en las instituciones es otro de los factores que
corroe el clima institucional y el desempeño de los trabajadores a nivel nacional e
internacional. Los chantajes, la denominada “vara” política, económica o familiar, son
los factores causantes de los constantes enfrentamientos, disputas, agresiones
físicas, juicios interminables entre empleados y empleadores que, a la larga
disminuyen el buen desempeño de los trabajadores y de la misma institución o
empresa. El ámbito local no escapa a este tipo de problemas en general, los mismos
que se reflejan y, con mayor incidencia, en las instituciones públicas, entre ellas las
municipalidades distritales, como la de Lajas, una de las cuales sufre las graves
consecuencias de la inequidad social, de la descomposición social, política y
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económica del país. Cada campaña electoral implica movimiento de personal, despido
de unos e incorporación de otros; acomodo de unos en los mejores puestos de trabajo
y marginación de otros al asignarles trabajos que nunca realizaron o bajarles de
categoría, etc. Todos estos problemas internos o externos se reflejan directamente en
la calidad del desempeño laboral de los trabajadores.
1.2. Trabajos previos
Mino (2014), en su tesis titulada “Correlación entre el clima organizacional y el
desempeño en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del
departamento de Lambayeque” arribó a las conclusiones siguientes:
La dimensión con menor promedio dentro de la variable desempeño, es el
compromiso, que indica particularmente la falta de trabajo en equipo, coordinación y
compromiso de los trabajadores para con la empresa, lo que desencadena un clima
laboral desfavorable que produce menos productividad para con la empresa e influye
en sus servicios al cliente.
Dentro de la variable clima laboral, encontramos que la falta de estructura organizacional
y el mal programa de remuneraciones causa que el personal se desmotive totalmente,
repercutiendo en su desempeño y desarrollando estrés, lo que puede ser el causante
de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de la empresa.
Benites (2012), en su tesis titulada “Clima organizacional y el desempeño
laboral de los trabajadores del consorcio La Arena SAC de Trujillo llegó a las siguientes
conclusiones:
Las características más relevantes del clima organizacional para el nivel directivo son:
acceso a la información, la comunicación fluida y del desarrollo personal; mientras que
para el personal administrativo los aspectos relevantes del clima organizacional son.
Compromiso, capacitaciones, los jefes escuchan, se siente orgullo de la institución,
cumplir con sus tareas es una actividad estimulante; a nivel de personal trabajador, las
características más valoradas son la remuneración, el logro de objetivos, el desarrollo
personal y conocer los logros en otras áreas de la empresa.
Los aspectos más valorados por el personal directivo son la honorabilidad  y una
adecuada línea de conducta; a nivel de personal administrativo se considera como
aspectos más relevantes en el desempeño la calidad del trabajo, la confiabilidad, las
buenas relaciones interpersonales y al honorabilidad; a nivel del personal trabajador lo
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que mejor se valora es el buen criterio, el trabajo en equipo, la responsabilidad y una
buena línea de conducta, respecto al aspecto menos valorado es la poca iniciativa, en
especial a nivel de trabajador.
Pedraza, Amaya & Conde (2010), en su estudio titulado “Desempeño laboral y
estabilidad del personal administrativo contratado de la facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia, concluyeron:
El desempeño laboral constituye un elemento fundamental para el funcionamiento de
cualquier organización, por lo que debe prestársele especial atención dentro del proceso
de administración de recursos humanos. La evaluación de dicho desempeño debe
proporcionar beneficios a la organización y a las personas en virtud de contribuir a la
satisfacción de los trabajadores en procura de garantizar el alcance de los objetivos
institucionales. Para el caso de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, la
evaluación es importante en cuanto al cumplimiento de las funciones  y
responsabilidades por parte del personal administrativo contratado.
Asociado al desempeño de los trabajadores, la estabilidad es un elemento importante
que le brinda al empleado la certeza de su permanencia dentro de la organización y
sin lugar a dudas ésta repercute significativamente en el desempeño y por
consiguiente se ve reflejada en la producción y éxito de las instituciones.
De La Cruz & Huamán (2016), en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempeño laboral en el personal de Programa Nacional CUNA MÁS en la provincia
de Huancavelica” arribaron a las siguientes conclusiones:
Se determinó que el ambiente físico como parte del clima organizacional tienen una
relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el personal del programa
nacional CUNA MÁS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de
la relación hallada es de r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por
lo que dicha relación es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de
ambiente físico es alto.
Se determinó que las actitudes y valores como parte del clima organizacional tienen
una relación positiva, significativa con el desempeño laboral en el personal del programa
nacional CUNA MÁS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relación hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relación es positiva media. En el 62,5% de casos el componente de actitudes
y valores es alto.
23
Las investigaciones precitadas han contribuido a la materialización del presente
estudio, puesto que han permitido delinear las pautas inherentes al nivel de implicancia
existente entre el clima institucional y el desempeño laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Lajas.
1.3. Teorías relacionadas al tema
El presente trabajo de investigación se sustenta en las siguientes teorías:
1.3.1. Teoría del Liderazgo Personal e Interpersonal de David Fischman
El cambio y progreso personal se realiza desde el interior hacia afuera,
siguiendo un derrotero en espiral que considera, a su vez, la sima interior. Esta
profundidad se vincula con el liderazgo individual que se obtiene cuando la persona
acomete el camino laborando su autoestima, creatividad, visión equilibrio y facultad
de aprender. Después se adquiere el liderazgo interpersonal, por el  cual el ser
humano domina la comunicación, aprende a direccionar a los demás y a
proporcionarles poder a realizar las tareas en equipo y a servir a sus aliados.
En esta línea de acciones, Fischman (2006):
En cuanto al liderazgo personal expone que éste tiene dos ejes: el competente y seguro
y el valorarse y respetarse a sí mismo. En presencia de una baja autoestima, la
conducta perjudica a los demás observándose celos profesionales, inseguridad para
comunicar ideas, excesivo deseo de mostrar símbolos de status y hablar
permanentemente de sus logros, así como la notable incapacidad de innovar y
producir cambios dentro de la organización. Las personas que tiene baja autoestima
se sienten poco valoradas, poco respetadas y poco competentes e impide avanzar
en las metas personales y organizacionales.
Todas las ideas del hombre forman un núcleo en cuyo centro se encuentra el
sentir de sí mismo…La concepción que tiene de sí, eleva una valla invisible que
establece su propio confín, más allá del cual, no consigue avanzar. Los seres humanos
con autoestima precaria tienen un adversario interno que les conversa al oído y no les
permite tomar conciencia de su realidad, sino que su conversación interna les limita
asumir riesgos, aprovechar ocasiones y tener inmejorables relaciones interpersonales
con su grupo.
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Fischman (2006) “compara la baja autoestima con estar en una montaña rusa
sin cinturón de seguridad, en donde no se disfruta del viaje y en cada subida y
bajada la persona siente que cae al vacío; pero cuando una persona se conoce, se
valora y es competente, estará en la montaña rusa con un cinturón seguro y podrá
establecer un propósito encaminando su energía y entusiasmo en las tareas y en
fortalecer el resultado de lo que se propone”.
que:
La visión es una idea clara de lo que se debe ser. Fischman (2006) afirma
Para lograr una visión personal, es necesario conocerse a sí mismo; es decir, entender
el presente, saber lo que realmente tiene valor, tomar conciencia de las fortalezas y
debilidades y finalmente se traza una  visión de lo que se  valora  y realmente se
desea alcanzar. La visión personal debe posteriormente alinearse con la visión
empresarial, se deben buscar puntos de unión entre los dos, los valores y los
objetivos comunes que sean lo suficientemente atractivos para justificar los cambios y
estrategias planeadas para alcanzar los propósitos individuales o institucionales.
Según Fischman (2006):
El liderazgo interpersonal se obtiene a continuación en instancias de que el
ser humano maneja adecuadamente la información, se ejercita en direccionar a los
demás y ofrecerles el poder, a realizar trabajo en equipo y a beneficiar a sus aliados.
La inmejorable forma de divulgar el pensamiento es a través de una apropiada
comunicación y se obtiene cuando el líder está en condiciones de opinar
apropiadamente.
El liderazgo y la comunicación son estrategias que posibilitan al profesional promover
el mejoramiento de la gestión del cuidado en el contexto organizacional. En el mismo
orden de ideas,
En consecuencia, el líder en el ejercicio de sus acciones que permita influir en
otras personas para alcanzar los objetivos planteados debe realizar su tarea basado
en 9 hábitos concebidos como pasos, a partir de la autoestima, visión, creatividad,
equilibrio, aprendizaje, comunicación efectiva, entrega poder, trabajo en equipo y
servicio que deben ser recorridos a la vez en forma progresiva; lo cual implica,
evidentemente, que los trabajadores de la municipalidad de Lajas se encuentran en
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la necesidad de tener en cuenta esta propuesta teórica en el ejercicio de sus
funciones.
1.3.2. Teoría de la Motivación Humana de Abraham Maslow
Maslow (1970) propuso la “Teoría de la Motivación Humana”, la cual trata de
una jerarquía de necesidades y factores que motivan a las personas; esta escala
identifica cinco categorías de necesidades y considera un orden jerárquico ascendente
de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivación.
(Quintero, 2007). Es así como a medida que el hombre va satisfaciendo sus
necesidades  surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una necesidad está “razonablemente” satisfecha, se
disparará una nueva necesidad.
Las cinco categorías de necesidades son: fisiológicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de auto-realización; siendo las necesidades fisiológicas las
de más bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en deficitarias:
fisiológicas de seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del
ser” (auto-realización). La diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las
“deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo del ser”
hacen referencia al quehacer del individuo (Quintero, et.al., 2007).
Las necesidades fisiológicas son de origen biológico y se refieren a la supervivencia
del hombre; considerando necesidades básicas e incluyen cosas como: necesidad
de respirar, de beber agua, de dormir, de comer. Cuando éstas en su gran parte se
encuentran satisfechas, surge un segundo escalón de necesidades que se orienta a
la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la protección. Aquí se encuentran cosas
como: seguridad física, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra
el crimen de la propiedad personal. Si las necesidades anteriores están medianamente
satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la
pertenencia o afiliación a un cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de
soledad y alienación. Estas necesidades  se presentan continuamente en la vida
diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de
ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club social
(Quintero, et.al., 2007).
En este orden de ideas, cuando las tres primeras necesidades están medianamente
satisfechas, surgen las necesidades de estima que se refieren a la autoestima, el
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reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demás; al
satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse seguras de sí mismas
y valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. Maslow propuso dos necesidades
de estima: una inferior que incluye el respeto de los demás, la necesidad de estatus,
fama, gloria, reconocimiento, atención, reputación, y dignidad; y otra superior, que
determina la necesidad de respeto de sí mismo, incluyendo  sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestría, independencia y libertad (Quintero, et.al.,
2007). Las necesidades de auto-realización son las más elevadas encontrándose en
la cima de la jerarquía; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo
que la persona “nació para hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal
a través de una actividad específica; de esta forma una persona que está inspirada
para la música debe hacer música, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir
(Quintero, et.al., 2007).
Necesario destacar que esta teoría forma parte del paradigma educativo humanista,
para el cual el logro máximo de la autorrealización de los estudiantes, en todos
los aspectos de la personalidad es fundamental, procurando, proporcionar una
educación con formación y crecimiento personal. Se debe tener en cuenta, además,
que para que un alumno pueda llegar a la autorrealización se requiere que las otras
necesidades estén cubiertas, lo que se plantea como una dificultad para aulas en
que los niños no han satisfecho necesidades de tipo fisiológicas, de seguridad o de
amor, pertenencia y de estima. Por ello las formas en que se aborda la satisfacción
de estas necesidades también se torna como un desafío para las instituciones
educativas y el sistema escolar en general, considerando que las carencias como por
ejemplo el hambre, la inseguridad o sentido de indefensión, la falta de constitución en
la familia, entre otras problemáticas están muy presentes en la vida de muchos
alumnos sobre todo de los que provienen de contextos más vulnerables y por ende
afectan su educación y la búsqueda de su autorrealización (Revista de
Psicopedagogía, 2012)
En tal sentido bajo este marco la aptitud para satisfacer una necesidad
constituye aquella fuerza motivadora que da lugar a cierta respuesta conductual de
los trabajadores de la municipalidad de Lajas, lo cual implica, evidentemente que, a
los efectos de poner en práctica los valores éticos deben satisfacer primero, sus
necesidades fisiológicas como alimentación, aire, reposo, abrigo, agua; luego
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aquellas de seguridad como la ausencia de temores, es decir que su desenvolvimiento
laboral y actitudinal al interior de la Organización lo lleven a cabo con absoluta
tranquilidad sin daños ni perjuicios, menos privaciones ni peligros; posteriormente,
las de carácter social como la amistad, el compañerismo y el trabajo en equipo muy
venidos  a menos en estos últimos tiempos, lo cual amerita su impulso decisivo
en la municipalidad de Lajas; después, las de autoestima, es decir la aceptación de
sí mismos como promotores de un buen desempeño laboral en el marco de un clima
institucional favorable y considerando que los peruanos y por consiguiente los
trabajadores de la municipalidad de Lajas que conforman el grupo de estudio
observan una débil autoestima es pertinente que se promueva acciones para elevarla
en beneficio personal y por último las necesidades de autorrealización, es decir la
satisfacción del crecimiento potencial y personal y la utilización plena de sus talentos.
Esta teoría sustenta el presente trabajo de investigación, en el sentido de que
es necesario de que los trabajadores de la municipalidad de Lajas desarrollen su
trabajo considerando que es necesario generar espacios favorables de trabajo en aras
de promover una mejor gestión de las tareas, teniendo en cuenta la satisfacción de
sus necesidades y si éstas influyen o no en el desempeño laboral.
1.3.3. Teoría de las Relaciones Humanas de Chiavenato
De acuerdo con Chiavenato (1992):
En la organización, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen en
constante interacción social. Para explicar y justificar el comportamiento humano en las
organizaciones, la teoría de las relaciones humanas estudió a fondo esa interacción
social. Se entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes resultantes de los
contactos entre personas y grupos. Cada individuo es una personalidad altamente
diferenciada en el comportamiento con quienes mantiene contacto, pero a su vez
está influenciado por los otros. Cada individuo busca ajustarse a otros grupos
definidos pretendiendo ser comprendido, bien aceptado y participar en el sentido de
atender sus intereses y aspiraciones más inmediatas. Este comportamiento es
fuertemente influenciado por el medio ambiente y por las actitudes y normas informales
existentes en los diversos grupos.
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Es principalmente, dentro de la organización donde surgen las oportunidades
de relaciones humanas y permite al supervisor obtener mejores resultados de los
docentes. Así, una comprensión adecuada permite el surgimiento de una atmósfera
donde cada individuo es estimulado a expresarse libremente.
En consecuencia, en toda institución deben prevalecer las relaciones
humanas de una manera efectiva para crear y mantener un ambiente que permita a
sus miembros alcanzar sus objetivos y metas propuestas.
En este orden de ideas, Chiavenato (1992) afirma:
Es necesario hacer hincapié en la atención al recurso humano, ya que él es la
materia prima más importante de toda empresa educativa, tomando en cuenta que el
personal de una organización está constituido por individuos para realizar un trabajo,
quienes tiene diferentes  criterios, aspiraciones, intereses, vivencias  y formas de
pensar. De allí, la importancia que tiene para la organización que el gerente conozca
los valores de cada miembro que integra el grupo para lograr satisfacer sus
exigencias y así conjuntamente decidir qué hacer, cómo hacerlo, por qué hacerlo y
por quién hacerlo.
El comportamiento de los individuos siempre está orientado y dirigido por
algún objetivo hacia el alcance de alguna meta, siendo la motivación orientada por
las diferentes necesidades.
Al respecto, López (1992) señala que:
La liberación del potencial humano mediante el proceso motivacional depende
mucho de la existencia de condiciones de un clima adecuado a la organización. Por
ello el Director como gerente debe conocer las necesidades humanas para comprender
mejor el comportamiento de sus empleados y utilizar la motivación como medio para
mejorar la calidad de vida dentro de la institución.
Sobre el tema, Chiavenato (1992) explica que:
La teoría de las relaciones humanas inicia una nueva concepción de la naturaleza del
hombre: el hombre social. Los trabajadores son criaturas sociales complejas que tienen
sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en el trabajo, como en cualquier
lugar es consecuencia de muchos factores motivacionales. Las personas se ven
motivadas por ciertas necesidades y logran sus satisfacciones primarias con
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la ayuda de los grupos en que interactúan. Si hay dificultades en la comunicación y
las relaciones con el grupo, aumenta la rotación de personal, baja la moral, la fatiga
llega con mayor rapidez, se reducen los niveles de desempeño. El comportamiento
de los grupos puede manejarse mediante un estilo adecuado de supervisión y
liderazgo. El supervisor eficaz posee capacidad para influir en sus subordinados,
obtiene lealtad de éstos, consigue estándares elevados de desempeño y gran
compromiso con los objetivos de la organización. Las normas del grupo sirven de
mecanismos reguladores del comportamiento de los miembros y controlan de modo
informal los niveles de producción. Este control social puede adoptar sanciones
positivas (estímulos, aceptación social, etc.) o negativas (burlas, rechazo por parte
del grupo, sanciones simbólicas)
En tal sentido, los trabajadores de la municipalidad de Lajas necesitan
desenvolverse bajo el ejercicio de buenas relaciones humanas y consecuentemente
la generación de un ambiente propicio de trabajo para desarrollar una efectiva labor,
que se cumpla con lo programado y se obtenga los resultados esperados.
2.1.4. Teoría de la inteligencia emocional de Goleman
De los estudios realizados por Goleman (1998):
Este investigador expresa que la inteligencia académica tiene poco que ver con la
emocional y la emocional con actitudes externas, pues estas últimas se relacionan
con habilidades tales como ser capaces de motivare y desistir frente a las decepciones;
controlar el impulso y demorar la gratificación, regular el humor y evitar que los
trastornos disminuyan la capacitad de pensar, mostrar empatía y abrigar esperanzas.
La actitud emocional determina lo bien que podemos utilizar cualquier otro talento,
incluido el intelecto puro.
Goleman, establece cinco habilidades emocionales básicas.
Conocer las propias emociones: las consecuencias de uno mismo -el
reconocer un sentimiento mientras ocurre- es la clave de la inteligencia
emocional. La capacidad de controlar sentimientos de un momento otro es
fundamental.
Manejar las emociones: manejar los  sentimientos adecuadamente es una
capacidad basada en la conciencia de uno mismo. Las personas que carecen
de esta capacidad luchan constantemente contra sentimientos de aflicción,
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mientras que aquellas que la tienen desarrollada pueden superarse  con
mucha rapidez de los reveses.
La propia motivación: ordenar las emociones al servicio de un objetivo es
esencial para prestar atención, el auto motivación y el dominio.
Reconocer emociones en los demás: la empatía, relacionada con la auto
conciencia, es la habilidad fundamental de las personas, pues hace que el
que más adaptada a las sutiles señales sociales que indican lo que otros
necesitan.
Manejar las relaciones interpersonales: es, en la medida, la habilidad de
manejar las emociones de los demás. Tiene que Ver con la competencia y la
incompetencia social.
Esta teoría permite fundamentar la investigación en el sentido de que los
trabajadores a efectos de obtener resultados en el ejercicio de sus funciones necesitan




El clima institucional se refiere al conjunto de características del ambiente de
trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor principal de
influencia en su comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho sobre la
manera como se desarrolla el proceso de dirección en la institución pues es una
variable que afecta sus resultados; así la productividad, la calidad, la creatividad y la
satisfacción de las personas que tiene que ver con el clima.
Cherobim (2004) citado en (Rosales, 2010)manifiesta que:
El clima se refiere a una caracterización del ambiente, el cual está formado por
componentes físicos y humanos y, a la vez, define una especie ecosistema peculiar,
es decir, una marca o condicionamiento del contexto de vida y de trabajo. El
concepto de ―clima se ha ido extendiendo a las relaciones humanas para referirse a
la forma en que las personas se relacionan entre sí y también a las características
que poseen determinados ambientes sociales (p. 115).
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El clima institucional está dado por la calidad de las relaciones entre sus miembros y
los sentimientos de aceptación y de rechazo de los demás. Un buen clima institucional
induce a una convivencia más fácil y permite abordar los conflictos en mejores
condiciones. Es un factor que incide en la calidad del desempeño laboral en
organización institucional
1.4.2. Dimensiones del clima institucional
Relaciones interpersonales
Son contactos profundos o superficiales que existen entre las personas durante la
realización de cualquier actividad. Es la habilidad que tienen los seres humanos de
interactuar con los de su especie. Es la interacción por medio de la comunicación entre
una persona y el grupo al cual pertenece. Es la capacidad para trabajar juntos con
una meta definida haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo
y los  seres que nos rodean. Nos ayudan a crecer como individuos respetando
la forma de ser de los demás y sin dejar de ser nosotros mismos. Es la interacción
recíproca entre dos o más personas. Es aprender a interrelacionarse con los demás
respetando su espacio y aceptando a cada uno cómo es, con sus defectos y sus
virtudes, recordando que nuestros derechos terminan cuando comienzan los de los
demás. (http://www.psicopedagogía.com)
Las relaciones interpersonales se conciben como la capacidad de
relacionarse con otros sujetos para llevar a cabo proyectos comunes a través de la
cooperación, integración, respeto mutuo, respeto y tolerancia de las diferencias y
puntos de vista.
Práctica de valores
Sin duda, la práctica de valores constituye el ejercicio de aquellas categorías
axiológicas que rigen el comportamiento humano en una sociedad con el fin de
alcanzar lo que se considera bueno y que contribuye al bien común, sin embargo,
sobre el tema existe una terrible distancia entre la retórica sobre ellos y la práctica
misma. Estamos acostumbrados a escuchar palabras y frases recargadas de
valores; así por ejemplo debemos ser solidarios, respetuosos, amigos del orden y
la honestidad; debemos respetarnos uno  a otros, ser buenos estudiantes, ser
buenos profesores, bien presentados y participar con entusiasmo para que nuestra
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institución contribuya a tener un país mejor; pero si lo decimos, nunca lo
practicamos.
Para Malagón (2005), los valores:
Son el conjunto de ideales, de lealtades sociales o de virtudes que deben interiorizarse
para promover el desarrollo humano en todas sus dimensiones. Son las propiedades
de las acciones  o los  comportamientos que producen beneficios, utilidad, belleza,
bondad. Los valores son creaciones humanas y sólo existen y se realizan en el ser
humano y por el ser humano. Valor significa literalmente algo que tiene un precio, que
es querido, es de mucha estima o que vale la pena; consiguientemente, algo por el que
uno está dispuesto a sufrir o a sacrificarse, algo que es una razón para vivir y si fuere
preciso para morir. Así los valores aportan a la vida la dimensión de significar algo
para alguien; son los rieles que mantienen el tren en su camino y le facilitan el
desplazarse suavemente. Los valores proporcionan motivos; dan identidad a la
persona; le ponen facciones, nombre, carácter. Los valores son algo que ocupa el
centro de la propia vida marcando su extensión y su profundidad.
Cultura institucional
La cultura organizacional es el sistema de significados compartidos por los
miembros de una organización y que la distingue de otras organizaciones;
entiéndase por sistema de significados al conjunto de formas comunes de pensar y
actuar de quienes forman parte de una entidad que tienen de peculiar el ser
compartidos y definir lo característico de una determinada organización. De esto se
deriva los distintos soportes de la cultura de una organización; de un lado el conjunto
de valores, ideales, creencias y sus diversas manifestaciones: elementos simbólicos,
mitos, rituales, historias, leyendas y un lenguaje especializado, que algunos expertos
denominan como ideario o filosofía institucional y de otro lado el conjunto de
actitudes y tipos de comportamiento que de aquellos se derivan. La cultura es a la
organización como la personalidad es al individuo.
Desarrollo afectivo y social
Elsemberg (1998), el desarrollo socio afectivo se refiere a la incorporación de cada
ser humano que nace a la sociedad donde vive. La formación de vínculos afectivos,
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la adquisición de valores, normas y conocimientos morales, el aprendizaje de
costumbres, roles y conductas que la sociedad transmite y exige cumplir a cada uno
de sus miembros y la construcción de una forma personal de ser, porque finalmente
cada persona es única. Todo proceso de incorporación de los niños al grupo social
deben ser considerados como procesos de socialización que incluyen el
conocimiento social y el desarrollo moral, las vinculaciones afectivas, el aprendizaje
comportamental y la adquisición de una identidad personal (De La Cruz, 2010).
A lo largo de nuestra vida vamos adquiriendo una gran cantidad de
conocimientos sobre nuestro mundo social; es decir, sobre las personas y nuestras
interacciones con ellas, sobre lo que esperan los otros de nosotros y sobre los
diferentes roles sociales. El individuo se va socializando en comunicación con los
otros. La socialización es pues el recurso de la sociedad para que aprendamos sus
patrones y nos comportemos de acuerdo a ellos. Este proceso dura toda la vida,
pero tiene mayor incidencia en los primeros años.
1.4.3. Desempeño laboral
El desempeño laboral son aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución
a la empresa. Este desempeño puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto
de características que muchas veces se manifiestan  a través de la  conducta. Al
respecto, Robbins (2004) vincula el desempeño con la  capacidad de coordinar y
organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las
personas involucradas en el proceso productivo.(Pedraza, Amaya & Conde, 2010)
“El desempeño laboral constituye las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organización. En
efecto, afirma que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la
que cuenta una organización” (Chiavenato, 2000).
1.4.4. Dimensiones del desempeño laboral
Desempeño contextual
Tarea extra, esfuerzo, iniciativa, entusiasmo, atención a las obligaciones, inventiva,
innovación, persistencia, motivación, dedicación, proactividad, creatividad,
cooperación y ayuda a los demás, cortesía, comunicación efectiva, relaciones
interpersonales, compromiso organizacional. Tomar iniciativa, aceptación y
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aprendizaje de retroalimentación, cooperación con otros, comunicación
efectiva(https://quizlet.com)
Desempeño de la tarea
Completar las tareas, cantidad y calidad del trabajo, habilidades laborales,
conocimiento laboral, actualización del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso,
planeamiento y organización, administración, toma de decisiones, resolución de
problemas, comunicación oral y escrita, monitoreo y control de recursos. Calidad del
trabajo, planificación y organización del trabajo, orientación a resultados, priorización,
eficiencia. (https://quizlet.com)
Comportamiento laboral contraproductivo
Comportamiento fuera de la tarea, demasiados y largos descansos, presentismo,
ausentismo, quejas, tardanzas, realización inadecuada de las tareas, accidentes,
insultos y chismes sobre compañeros de trabajo, peleas y discusiones con compañeros
de labores, descuido en la seguridad, mal uso de privilegios, agresión, robo, uso de
sustancias. Muestra excesiva de negatividad, hacer cosas que dañan a la
organización, hacer cosas que dañan a los compañeros, cometer errores de forma
intencional(https://quizlet.com)
Desempeño adaptativo
Generación de nuevas ideas, innovación de ideas, ajuste de metas y planes según la
situación, aprendizaje de nuevas tareas y tecnologías, flexibilidad y mentalidad
abierta con otros grupos o culturas, calmos, análisis rápido, actuación adecuada.
Mostrar resiliencia, afrontar situaciones creativas a los problemas difíciles, mantener
el conocimiento actualizado, mantener las habilidades actualizadas, lidiar con
situaciones de trabajo inciertas e impredecibles, ajustar el trabajo a las nuevas metas
cuando sea necesario. (https://quizlet.com)
1.2. Formulación del problema
¿Qué relación existe entre el clima institucional y el desempeño laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Lajas?
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1.5. Justificación del estudio.
En diversas instituciones públicas se observa que el clima institucional no
funciona adecuadamente, es decir, se presenta ruptura de relaciones humanas,
estrés, libertinaje, etc. lo cual influye directamente en el desempeño laboral de los
trabajadores, y por ende en la atención a los clientes convirtiéndose el clima y el
desempeño en un problema. El presente trabajo de investigación se justifica por
cuanto hoy en día es necesario que los directivos de las instituciones conozcan cuál
es clima institucional predominante en las instituciones y cómo es que éste influye
en la tarea de sus trabajadores, en este caso en específico en la Municipalidad de
Lajas. El presente trabajo será el punto de partida para solucionar otros problemas
en diferentes instituciones municipales del contexto provincial como de la región y el
país con la finalidad de mejorar el clima institucional y el desempeño laboral de los
trabajadores.
Descubierta la relación entre el clima institucional y el desempeño laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de Lajas, el equipo podrá sistematizar estrategias,
técnicas, métodos, modos, procedimientos, instrumentos, formas, etc., que servirán
para descubrir dicha relación en otras municipalidades y empresas con la finalidad
de solucionar problemas y buscar el mejor funcionamiento de las mismas.
1.6. Hipótesis
Hipótesis de investigación
Existe relación entre el clima institucional y el desempeño laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Lajas.
Hipótesis estadísticas
H0: p = 0: No existe relación significativa entre el clima institucional y el
desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
H1: p # 0: Existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
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Dónde:
ρ = Rho (coeficiente de correlación poblacional)
Nivel de significación: α = 0,05
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Establecer la relación que existe entre el clima institucional y el desempeño
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lajas.
1.7.2. Objetivos específicos
Identificar el nivel de clima institucional que existe en los trabajadores de la
municipalidad de Lajas.
Determinar grado de desempeño laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Lajas.
Comparar el nivel de relación que existe entre el clima institucional y el









2.1. Diseño de investigación
Atendiendo a la naturaleza del estudio el diseño de investigación es de tipo






r: Relación entre variables
2.2. Variables
Variable 1: Clima institucional
Variable 2: Desempeño laboral
2.2.1. Operacionalización de variables












Interrelación apropiada con los pares








Práctica inequívoca de valores éticos










Valores, normas y conocimientos morales
Fuente: Cuadro elaborado por los investigadores
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N° % N° % N° %
Total 40 57 30 43 70 100






























Realización inadecuada de las
tareas
Accidentes, insultos y chismes
sobre compañeros de trabajo
Desempeño
adaptativo
Generación de nuevas ideas
Actuación adecuada
Fuente: Cuadro elaborado por los investigadores
2.3. Población y muestra
2.3.1. Población
La población estará constituida por todos los trabajadores de la municipalidad





Fuente: CAP de la municipalidad de lajas
2.3.2. Muestra
La muestra ha sido seleccionada mediante muestreo probabilístico, de la cual






N° % N° % N° %
Total 27 67 13 33 40 100
Fuente Tabla 1
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos
Para la recolección de datos del presente trabajo de investigación se ha
utilizado las siguientes técnicas e instrumentos:
2.4.1. Técnica de fichaje
Orientada a recopilar información teórica que ha permitido encaminar
científicamente el trabajo de investigación, en cuyo contexto se empleó:
Fichas bibliográficas
En estas fichas se registraron los datos suficientes de los libros consultados.
Fichas textuales
Estas fichas se utilizaron para realizar la transcripción del párrafo de un libro
necesario para el óptimo desarrollo de la investigación.
Fichas de comentario
En estas fichas se anotaron ciertos comentarios de la información recopilada
y que el investigador los considera necesarios.
2.4.2. Técnicas de campo
Observación
La percepción del objeto de investigación se realizó cumpliendo rasgos de
objetividad, validez y confiabilidad con la finalidad de obtener información relevante




Instrumento de recopilación de datos a partir de un conjunto de preguntas
preparado cuidadosamente sobre los hechos de la investigación para su
contestación por la muestra del estudio emprendido.
Test
Instrumento que permitió la comprobación de los objetivos trazados en la
investigación y la comprobación de la hipótesis formulada a través del tratamiento de
los resultados.
2.5. Validez y confiabilidad
2.5.1. Validez
El instrumento ha sido validado por tres expertos, lo mismo que cuentan con
una solvencia moral, ética y profesional acorde al estudio y conocedores en temas
y/o trabajos de investigación científica, los mismos que han emitido un juicio de valor
relacionándolo el contenido de las variables, dimensiones, indicadores e ítems del
instrumento de evaluación.
2.5.2. Confiabilidad
La fiabilidad del instrumento se determinó a través del Alfa de Cronbach
Estadístico de confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,912 20
2.6.Métodos de análisis de datos.
La información se organizó en tablas y figuras. Para el efecto del análisis e
interpretación de los resultados se hizo uso de la estadística descriptiva utilizando
los programas EXCEL y SPSS.
Se aplicó el instrumento de recolección de información (test). A partir de su
aplicación se recogió valiosa información que se organizó estadísticamente para una
mejor interpretación y análisis por parte del investigador.
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Estadísticas descriptivas
Distribución de frecuencias: Tablas y figuras
Medidas de tendencia central: Media aritmética
Media aritmética: ( )






X = Media aritmética
= Sumatoria
Xi = Valores individuales de variable
n = Muestra
Medidas de dispersión: Desviación estándar
Esta medida indicó el grado en que los datos numéricos tienden a extenderse





S. = Desviación Estándar
= Sumatoria
Fi = Frecuencia de las puntuaciones Xi
Xi = Valor individual de la variable
X = Media Aritmética
n = Muestra
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Coeficiente de variabilidad (CV)
Esta medida sirvió para determinar la homogeneidad del grupo de estudio
S
CV = ---------------- (100)
Análisis paramétrico
Coeficiente de correlación de Pearson
n XY - X Y
r =
[n X2 - ( X)2 ] [n Y2 - (Y)2 ]
r = Relación de dependencia que existe entre las dos variables de estudio
r> 0 Positiva: Directamente proporcional, es decir cuando el valor de una
variable aumenta, la otra también aumenta y si el valor disminuye en una en la otra
también disminuye
r< 0               Negativa: Dependencia inversa, es decir si el valor de una variable
aumenta, el de la otra disminuye
Interpretación clásica del coeficiente de correlación
Coeficiente r Grado de asociación
0,0 ± 0,2 No significativa
± 0,2 ± 0,4 Baja
±0,4 ± 0,7 Significativa
± 0,7 ± 0,9 Bastante significativa
± 0,9 ± 1,0 Muy significativa
El análisis estadístico se elaboró en Excel y SPSS.
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2.7.Aspectos éticos
La investigación debe tener valor, es decir, aportar con mejoras al bienestar o
al conocimiento de la información de la población, el valor social o científico es un
requisito ético porque una investigación  valiosa utiliza responsablemente los
recursos disponibles y evita la explotación de los probados. No debe exponerse a los
seres humanos a riesgos o daños potenciales a menos que se espere un resultado
valioso. Al evaluar si un protocolo de investigación científica es ético es necesario
ocuparse antes que nada de si tiene un valor social.
La validez científica es un principio ético en sí, ya que una investigación mal
diseñada, con resultados poco confiables científicamente, no es ética. La
metodología debe ser válida, o sea, debe tener un objetivo científico claro que se
pueda probar y los investigadores deben ser personas calificadas y con experiencia
para llevar a cabo correctamente esta labor. Sin validez científica el estudio no
genera conocimiento, no produce beneficio alguno y no justifica que se arriesgue o
se dañe a las personas
Responsabilidad individual del investigador. Cada investigador es responsable
individualmente de la práctica investigadora la que participa sea ajustada a la legalidad
y a los principios éticos que rigen la investigación científica con sujetos humanos.
Cada investigador tiene la responsabilidad deasegurar el bienestar de los sujetos










1.1. Descripción de los resultados
En este apartado se muestran los productos logrados a partir del cuestionario
aplicado al grupo de estudio. Se realizó a través de tablas, según baremo y también
mediante figuras estadísticas
Objetivo específico 1
Identificación del nivel del clima institucional
Tabla 3
Relaciones Interpersonales
Nivel F % Estadígrafos
Alto 5 12,5
Medio 3 7,5 X = 10,75
Bajo 32 80 S = 3,43
TOTAL 40 100% CV = 31,91%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio











Figura 1: Relaciones interpersonales
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Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de las relaciones
interpersonales del clima institucional evidencian que, 32 de los integrantes de la
muestra de estudio, es decir, el 80% manifiestan un nivel bajo; mientras que, 3 de
ellos, es decir, el 7,5%, un nivel medio y un 12,5%, un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 10,75 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,43 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de




Nivel F % Estadígrafos
Alto 3 7,5
Medio 6 15 X = 10,68
Bajo 31 77,5 S = 3,14
TOTAL 100 100% CV = 29,40 %
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio


















Figura 2: Práctica de valores
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel de gestión práctica de valores
evidencian que, 31 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 77,5% se
expresan en la observancia de un nivel bajo; mientras que, el 15%, en un nivel
medio y un 7,5%, en un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 10,68 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,14 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto a la práctica de









Nivel F % Estadígrafos
Alto 5 12,5
Medio 8 20 X = 11,30
Bajo 27 67,5 S = 3,64
TOTAL 100 100% CV = 32,21%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio











Figura 3: Cultura institucional
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de la cultura
institucional evidencian que, 27 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el
67,5% se expresan en un nivel bajo; mientras que el 20%, en un nivel medio y el
12,5%, en un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio








La desviación estándar es de 3,64 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo de
la cultura institucional muestra un coeficiente de variabilidad del 32,21%.
Tabla 6
Desarrollo afectivo y social
Nivel F % Estadígrafos
Alto 5 12,5
Medio 9 22,5 X = 11,43
Bajo 26 65 S = 3,68
TOTAL 100 100% CV = 32,19%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio











Figura 4: Desarrollo afectivo y social
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Alto 6 15
Medio 5 13 X = 11,43
Bajo 29 72,5 S = 3,69
TOTAL 100 100% CV = 32,2
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo afectivo y social
evidencian que, 26 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 65% se
manifiestan por un nivel bajo; mientras que, el 22,5%, un nivel medio y el 12,5%, un
nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,43 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,68 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desarrollo
afectivo y social muestra un coeficiente de variabilidad del 32,19%.
Objetivo específico 2
Determinación del grado de desempeño laboral
Tabla 7
Desempeño contextual
Nivel F % Estadígrafos
8%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio

















Figura 5: Desempeño contextual
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel del desempeño contextual
evidencian que, 29 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 72,5% observan
un nivel bajo; mientras que, el 13%, un nivel medio y el15%, un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,43 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,69 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desempeño








Desempeño de la tarea
Nivel F % Estadígrafos
Alto 4 10
Medio 8 20 X = 11,30
Bajo 28 70 S = 3,26
TOTAL 100 100% CV = 29,03%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio









Figura 6: Desempeño de la tarea
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel del desempeño de la tarea
evidencian que, el 70% de la muestra de estudio se manifiestan porque existe un nivel
bajo; mientras que, el 20%, un nivel medio y el 10%, un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio








La desviación estándar es de 3,26 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desempeño
de la tarea es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 29,03%.
Tabla 9
Comportamiento laboral contraproductivo
Nivel F % Estadígrafos
Alto 5 12,5
Medio 5 12,5 X = 11,18
Bajo 30 75 S = 3,42
TOTAL 100 100% CV = 30,59%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio












Figura 7: Comportamiento laboral contraproductivo
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Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel del comportamiento laboral
contraproductivo como dimensión del desempeño laboral evidencian que el 75% se
expresan que manifiesta un nivel bajo; mientras que, el 12,5%, un nivel medio y el
12,5%, un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,18 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,42 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al comportamiento
laboral contraproductivo es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 30,59%.
Tabla 10
Desempeño adaptativo
Nivel F % Estadígrafos
Alto 6 15
Medio 8 20 X = 11,73
Bajo 26 65 S = 3,73
TOTAL 100 100% CV = 31,80%
FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio

















Figura 8: Desempeño adaptativo
Interpretación
Los resultados obtenidos para valorar el nivel del desempeño adaptativo
evidencian que, el 65% de la muestra representativa se manifiestan por un nivel
bajo; mientras que, el 20%, un nivel medio y el15%, un nivel alto.
Asimismo se observa que según datos estadígrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,73 puntos, lo cual indica que es un
calificativo deficiente.
La desviación estándar es de 3,73 puntos, lo que muestra que los datos se
dispersan a esa distancia con relación al promedio tanto a la derecha como hacia la
izquierda.
Por otro lado se observa que el grupo de estudio en cuanto al desempeño












Comparación del nivel de relación que existe entre el clima institucional




















F % F % F % F % F % F % F % F %
Alto 5 12.5 3 7,5 5 12,5 5 12,5 6 15 4 10 5 12,5 6 15
Medio 3 7,5 6 15 8 20 9 22,5 5 13 8 20 5 12,5 8 20
Bajo 32 80 31 77,5 27 67,5 26 65 29 72,5 28 70 30 75 26 65
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100
FUENTE: Test aplicado al grupo de estudio










Figura 9: Comparación de resultados
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Análisis e interpretación
De los resultados obtenidos, presentados en la tabla comparativa se puede
señalar, que el grupo de estudio requiere optimizar los mecanismos vinculados con
las relaciones interpersonales, práctica de valores, cultura institucional y desarrollo
afectivo y social.
Asimismo es necesario que el grupo de estudio, por su parte, optimice las
dimensiones del desempeño laboral: desempeño contextual, desempeño de la tarea,
comportamiento laboral contraproductivo y desempeño adaptativo.
En consecuencia, por los resultados obtenidos y mostrados en la tabla 10, se puede
afirmar que la hipótesis que se ha planteado se logró confirmar, tal como a
continuación se detalla: Existe relación entre el clima institucional y el desempeño





4.1. Discusión de los resultados
La discusión de los resultados se formula en función de cada uno de los
objetivos específicos planteados en el estudio
Objetivo específico 1.
Identificación del nivel del clima institucional
Al valorar cada una de las dimensiones que se han considerado se puede afirmar
que son muchos los factores que deben de ser optimizados, toda vez que los
elementos vinculados al desarrollo del clima institucional requieren gestionarse de
mejor manera; las relaciones interpersonales es uno de ellos; no se desarrolla como
debe ser; ya que hay marcados porcentajes de integrantes del grupo de estudio, es
decir, el 80% lo perciben en un nivel bajo, en cuyo contexto se debe tener en cuenta
que, “una relación interpersonal es una interacción recíproca entre dos o más
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas
por las leyes e instituciones de la interacción social” (Jiménez, 2000).
Del mismo modo, el 77,5% se pronuncia en el sentido de que existe un nivel
bajo en la práctica de valores, no obstante que, constituye el ejercicio de aquellas
categorías axiológicas que rigen el comportamiento humano en una sociedad con el
fin de alcanzar lo que se considera bueno y que contribuye al bien común, sin
embargo, sobre el tema existe una terrible distancia entre la retórica sobre ellos y la
práctica misma. Estamos acostumbrados a escuchar palabras y frases recargadas
de     valores; así por ejemplo debemos ser solidarios, respetuosos, amigos del
orden y la honestidad; debemos respetarnos uno a otros, ser buenos estudiantes,
ser buenos profesores, bien presentados y participar con entusiasmo para que nuestra
institución contribuya a tener un país mejor; pero si lo decimos, nunca lo practicamos.
En lo que  concierne a la  cultura institucional, el 67,5% se manifiestan en
términos de que se desarrolla en un nivel bajo, a pesar de que constituye, el sistema
de significados compartidos por los miembros de una organización y que la distingue
de otras organizaciones; entiéndase por sistema de significados al conjunto de
formas comunes de pensar y actuar de quienes forman parte de una entidad que
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tienen de peculiar el ser compartidos y definir lo característico de una determinada
organización. La cultura es a la organización como la personalidad es al individuo.
Asimismo, el 65% se expresan en un nivel bajo respecto al desarrollo afectivo y
social, el cual debe ser impulsado, considerando que a lo largo de nuestra vida
vamos adquiriendo una gran cantidad de conocimientos sobre nuestro mundo social;
es decir, sobre las personas y nuestras interacciones con ellas, sobre lo que esperan
los otros de nosotros y sobre los diferentes roles sociales. El individuo se va
socializando en comunicación con los otros. La socialización es pues el recurso de la
sociedad para que aprendamos sus patrones y nos comportemos de acuerdo a
ellos. Este proceso dura toda la vida, pero tiene mayor incidencia en los primeros años.
Objetivo específico 2.
Determinación del grado de desempeño laboral
En el análisis se ha observado que se requiere, asimismo, impulsar el
desempeño laboral, en el entendido de que al valorar los resultados de cada una de
las dimensiones se ha revelado que en cuanto se refiere al desempeño contextual,
el 72,5% se expresan que se cumple en un nivel bajo, en cuyo contexto se necesita
valorar la “tarea extra, el esfuerzo, la iniciativa, el entusiasmo, la atención a las
obligaciones, la inventiva, la innovación, la persistencia, la motivación y la,
dedicación”, entre otros (https://quizlet.com)
En esta misma línea, el 70% se expresa en que, el desempeño de la tarea se
gestiona en un nivel bajo, por lo que, a la luz de los hechos se requiere que se
fomenten actitudes relacionadas con el hecho de “completar las tareas, valorar la
cantidad y calidad del trabajo, las habilidades laborales, el conocimiento laboral, la
actualización del conocimiento, el trabajo preciso y cuidadoso” (https://quizlet.com)
Es más, en lo que concierne al comportamiento laboral contraproductivo, el
75% lo observan en un nivel bajo, es decir el “comportamiento fuera de la tarea,
demasiados y largos descansos, ausentismo, quejas, tardanzas, realización
inadecuada de las tareas, accidentes, insultos y chismes sobre compañeros de
trabajo, peleas y discusiones con compañeros de labores, descuido en la seguridad,
mal uso de privilegios, agresión, robo, uso de sustancias”. (https://quizlet.com)
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En este devenir, en lo que respecta al desempeño adaptativo, el 65% lo evidencian
en un nivel bajo, lo cual implica que se necesita “generar nuevas ideas, promover la
innovación de ideas, ajuste de metas y planes según la situación, aprendizaje de
nuevas tareas y tecnologías, flexibilidad y mentalidad abierta con otros grupos o
culturas, calmos, análisis rápido, actuación adecuada”(https://quizlet.com)
Objetivo específico 3.
Comparación del nivel de relación existente entre el clima institucional y
el desempeño laboral
De los resultados obtenidos se evidenció que el grupo de estudio necesita
optimizar los procesos relacionados con las dimensiones del clima institucional y el
desempeño laboral.
En tal sentido, al comparar los resultados se mostró que los trabajadores de la
municipalidad de Lajas requieren de la optimización de los procesos relacionados
con las relaciones interpersonales, práctica de valores, cultura institucional,
desarrollo afectivo  y social, desempeño  contextual, de la  tarea, comportamiento
laboral contraproductivo y desempeño adaptativo, fundamentado en los aportes de
la teoría del liderazgo personal e interpersonal de Fischman, teoría de la motivación
humana de Maslow, teoría de las relaciones humanas de Chiavenato y teoría de la
inteligencia emocional de Goleman.
4.2. Prueba de hipótesis
Planteamiento de las hipótesis estadísticas:
Ho: ρ = 0 (no existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
H1: ρ ≠ 0 (existe relación significativa entre el clima institucional y el desempeño
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
Dónde:
ρ = Rho (coeficiente de correlación poblacional)
Nivel de significación: α = 0,05
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Si p valor (Sig. (Bilateral)) Es mayor al nivel de significación 0,05; entonces se
acepta la hipótesis nula.
Decisión:
Como p valor (Sig. (Bilateral)) Es menor al nivel de significación 0,05; entonces no
se puede aceptar la hipótesis nula.
Conclusión:
A un nivel de significación del 5%, existen suficientes evidencias para concluir que la
variable clima institucional está correlacionada (asociada) con la variable
desempeño laboral
4.3. Coeficiente de correlación de Pearson
Variables
TABLA 12











laboral N 100 100
El coeficiente de correlación tiene un valor de 0, 912 lo que significa que entre







Los resultados de la aplicación del test revelan que el grado de desarrollo del
clima institucional de los trabajadores de la municipalidad de Lajas requiere ser
optimizado, toda vez que en cuanto se refiere al desarrollo de las relaciones
interpersonales, el 80% lo percibe en el nivel bajo, lo mismo ocurre con la práctica
de valores, en la medida que 77, 5%, también se concentra en el nivel bajo, en tanto
que, en lo que respecta a cultura institucional, el 67,5%, se pronuncia, asimismo, en
el nivel bajo y en lo que concierne al desarrollo afectivo y social el 65%, lo percibe,
por su parte, en el nivel bajo
El nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de
Lajas necesita ser fortalecido, toda vez, que en cuanto al desempeño contextual,
el72.5% la asume en el nivel bajo, en lo que se refiere al desempeño de la tarea, el
70% se concentra en el nivel bajo, en lo que respecta al comportamiento laboral
contraproductivo, el 75%, en el nivel bajo y en lo que concierne al desempeño
adaptativo, el 65% se focaliza, asimismo, en el nivel bajo.
El grado de relación del clima institucional y el desempeño laboral de los
trabajadores de la municipalidad de Lajas se encuentra en estrecha relación, toda
vez que se percibe que si disminuye o aumenta el nivel de una de las variables implica






El presente trabajo de investigación se debe convertir en una buena
herramienta siendo sostenible en el tiempo y en la búsqueda del fortalecimiento
continuo y permanente del clima institucional  y el mejoramiento del desempeño
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
Los trabajadores de la municipalidad de Lajas necesitan optimizar las
relaciones interpersonales, la práctica de valores, la cultura institucional y el desarrollo
afectivo y social para propiciar un favorable clima institucional
Los trabajadores de la municipalidad de Lajas en el ejercicio de sus funciones
requieren propiciar el mejoramiento del desempeño contextual, desempeño de la
tarea, comportamiento laboral contraproductivo y desempeño adaptativo en la procura
de lograr los objetivos y metas institucionales.
Para trabajos posteriores de investigación es pertinente asumir una mirada
holística de la realidad y a partir de su complejidad contribuir a la solución de la
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TEST DE CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL
Apellidos y nombres:……………………………………………………………………….
El presente cuestionario tiene como finalidad valorar el nivel del clima institucional y
el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lajas que





1. Desarrolla un trato considerado y deferente
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
2. Interactúa favorablemente con sus pares y con el grupo al cual pertenece
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
3. Se relaciona con los demás para desarrollar proyectos comunes, a través de
la cooperación. Integración y respeto mutuo
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
4. Reconoce que el ejercicio de los valores contribuye a direccionar el
comportamiento humano
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
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5. Muestra predisposición y perseverancia para alcanzar lo que se considera
bueno que contribuya a la búsqueda del bien común
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
6. Considera que los valores aportan a la vida y son los rieles que mantienen el
tren en su camino y le facilitan desplazarse suavemente
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
7. Analiza y reflexiona respecto al hecho que la cultura es a la organización
como la personalidad es al individuo
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
8. La reciprocidad está ligada estrechamente al grado de cohesión
organizacional, a los niveles adecuados de participación en los procesos de
gestión y a la coordinación estrecha de actividades.
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
9. Participa en la formación de vínculos afectivos y en la adquisición de valores,
normas y conocimientos morales
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
10.Reconoce que cada persona es única
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
11.Realiza tareas extras con esfuerzo, iniciativa, entusiasmo ya atención a las
obligaciones
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
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12.Muestra inventiva, innovación, persistencia motivación y dedicación en el
ejercicio de sus funciones
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
13.Coopera y ayuda a los demás asumiendo compromiso organizacional
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
14.Completa las tareas no sólo en cantidad, sino observando calidad en el
trabajo
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
15.El ejercicio de sus funciones lo desarrolla , a través de un trabajo preciso y
cuidadoso
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
16.Planifica, organiza, toma decisiones y resuelve problemas que repercuten en
beneficio de la organización
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
17.En su desempeño laboral observa ausentismo, quejas, tardanzas y
realización inadecuada de las tareas
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
18.Participa en insultos, chismes en contra de sus compañeros de trabajo
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
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19.Muestra resiliencia y afronta los problemas difíciles con creatividad
( ) Siempre
( ) A veces
( ) Nunca
20.Ajusta el trabajo a las nuevas metas cuando sea necesario
( ) Siempre






TEST DE CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL
2. Autor
BR. RICARDO GERMÁN AGIP RUBIO
BR. ARSENIO YAIR BARBOZA HERRERA
3. Objetivo
Valorar el nivel del clima institucional y el desempeño laboral de los trabajadores de
la municipalidad de Lajas
4. Usuarios
Se obtuvo información de los trabajadores de la municipalidad de Lajas
5. Características y modo de aplicación.
1º El presente instrumento (Test) está estructurado en base a 20 ítems,
distribuidos entre las dimensiones: relaciones interpersonales, práctica de
valores, cultura institucional, desarrollo afectivo y social, desempeño contextual,
desempeño de la tarea, comportamiento laboral contraproductivo y desempeño
adaptativo
2º El instrumento  fue aplicado de manera individual a  cada integrante de la
muestra representativa, bajo responsabilidad de los investigadores, se
procuró recoger información objetiva.
3° Su aplicación tuvo como duración de 60 minutos aproximadamente, y los




ÍtemsV1: Clima institucional V2: Desempeño laboral
Dimensiones
Relaciones interpersonales Desempeño contextual I1 – I3; I11-I13
Práctica de valores Desempeño de la tarea I4 – I6; I14-I16
Cultura institucional Comportamiento laboral contraproductivo I7 – I8; I17-I18
Desarrollo afectivo y social Desempeño adaptativo I9-I10; I19-I20





ALTO 41 – 60
MEDIO 21 – 40
BAJO 1 – 20





Alto Siempre 16 – 20
Medio A veces 11 – 15
Bajo Nunca 00 – 10
Fuente: Tabla diseñada por los investigadores
8. Confiabilidad







Fuente: Tabla diseñada por los investigadores
9. Validación




I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20
1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 2 1 3 1 3 1 2 2 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 3 1 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3
3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 3 1 1 3 1 3 1 1
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1
1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 3 2 2
3 1 1 1 3 3 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 1 1 1 1




























Fuente: Tabla elaborada por los investigadores
TABLA 16
ALFA DE CRONBACH
Fórmula :α = (K/K – 1) ( 1- Vi/VT)
α = Alfa de Cronbach
K = N° de ítems
Vi = Varianza de cada ítem
VT = Varianza del total
α= (20/20-1)(1-11.5368/178.4316)
α= (20/20-1) ( 1-0.0647)
α= (1.0526) (0.9353)
α= 0.912





1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ALVARO RAFAEL
1.2. Grado académico: Magister
1.3. Documento de identidad: ………………….
1.4. Centro de labores:
Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST
1.6. Título de la Investigación: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE LAJAS
1.7. Autores del instrumento: Br. RICARDO GERMÁN AGIP RUBIO
Br. ARSENIO YAIR BARBOZA HERRERA
En este contexto ha sido considerada  como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes
categorías:
MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R : Regular (2)
D : Deficiente (1)
II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
N° INDICADORES
CATEGORÍAS
MB B R D
01 La redacción empleada es clara y precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X
03 Está formulado con lenguaje apropiado X
04 Está expresado en conductas observables X
05 Tiene rigor científico X
06 Existe una organización lógica X
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X
09 Observa coherencia con el título de la investigación X
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X
11 Es apropiado para la recolección de información X
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la
información son propios de la investigación científica
X
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X
19 Es adecuado a la muestra representativa X







1.1. Apellidos y nombres: LISBOA ZUMARÁN JUSTINA GUILLERMINA
1.2. Grado académico: Doctor
1.3. Documento de identidad: ………………….
1.4. Centro de labores:
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST
1.6. Título de la Investigación: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE LAJAS
1.7. Autores del instrumento: Br. RICARDO GERMÁN AGIP RUBIO
Br. ARSENIO YAIR BARBOZA HERRERA
En este contexto ha sido considerada  como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes
categorías:
MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R : Regular (2)
D : Deficiente (1)
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2. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
N° INDICADORES
CATEGORÍAS
MB B R D
01 La redacción empleada es clara y precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X
03 Está formulado con lenguaje apropiado X
04 Está expresado en conductas observables X
05 Tiene rigor científico X
06 Existe una organización lógica X
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X
09 Observa coherencia con el título de la investigación X
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X
11 Es apropiado para la recolección de información X
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la
información son propios de la investigación científica
X
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X
19 Es adecuado a la muestra representativa X
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X
VALORACIÓN FINAL MB




1.1. Apellidos y nombres: ERLY GICELA CHOPITEA BALAREZO
1.2. Grado académico: Magister
1.3. Documento de identidad:40055868
1.4. Centro de labores:
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo
1.5. Denominación del instrumento motivo de validación: TEST
1.6. Título de la Investigación: CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE LAJAS
1.7. Autores del instrumento: Br. RICARDO GERMÁN AGIP RUBIO
Br. ARSENIO YAIR BARBOZA HERRERA
En este contexto ha sido considerada como experta en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalúe cada aspecto con las siguientes
categorías:
MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R : Regular (2)
D : Deficiente (1)
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II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN
N° INDICADORES
CATEGORÍAS
MB B R D
01 La redacción empleada es clara y precisa X
02 Los términos utilizados son propios de la investigación científica X
03 Está formulado con lenguaje apropiado X
04 Está expresado en conductas observables X
05 Tiene rigor científico X
06 Existe una organización lógica X
07 Formulado en relación a los objetivos de la investigación X
08 Expresa con claridad la intencionalidad de la investigación X
09 Observa coherencia con el título de la investigación X
10 Guarda relación con el problema e hipótesis de la investigación X
11 Es apropiado para la recolección de información X
12 Están caracterizados según criterios pertinentes X
13 Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 La estrategias responde al propósito de la investigación X
16 El instrumento es adecuado al propósito de la investigación X
17 Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la
información son propios de la investigación científica
X
18 Proporciona sólidas bases teóricas y epistemológicas X
19 Es adecuado a la muestra representativa X
20 Se fundamenta en bibliografía actualizada X
VALORACIÓN FINAL MB
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